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Процес відтворення благ та послуг потребує подальшого інтенсивного 
прогресу освіти, науки, техніки, технологій, організації маркетингу та 
менеджменту. Вирішення означених ключових проблем суспільства 
визначальною мірою залежить від системної мотивації людського капіталу, 
що є пріоритетним напрямом соціально-економічного розвитку суспільства. 
Одним із перших почав вивчати цю проблему з економічних позицій 
класик англійської політичної економії Адам Сміт. Значний внесок у 
розвиток теорії і практики мотивації трудової діяльності зробили Ф. Гільбрет 
і Л. Гільбрет, Г. Емерсон, Е. Майо, Ф. Тейлор, А. Файоль, М. Фоллет, 
О. Шелдон. Відомими авторами сучасних теорій мотивації на Заході стали 
Ф. Герцберг, Е. Лоулер, Д. Мак-Грегор, А. Маслоу, Л. Портер та інші. 
Суттєвий внесок у розвиток теорії мотивації зробили українські вчені, 
зокрема, серед них: І. Бондар, Т. Заяць, М. Карлін, А. Колот та інші. 
Згідно з твердженням О. Штепи під людським капіталом доцільно 
розуміти накопичені знання, уміння, майстерність, якими володіє людина, а 
також здобула завдяки загальній та спеціальній освіті й професійному 
досвіду. У вузькому розумінні – однією з форм людського капіталу є освіта. 
Людським цей капітал називають тому, що освіта стає складовою людини, а 
капіталом називають тому, що він є джерелом її майбутніх заробітків і 
задоволення особистісних потреб. У широкому розумінні людський капітал 
створюється шляхом інвестицій (довгострокових вкладень капіталу) в 
людину, витрат на освіту, підготовку кадрів на підприємстві, на охорону 
здоров'я, медичний і соціальний захист [14, с. 41]. 
Інші дослідники пропонують у людському капіталі виокремлювати: 
активність, відповідальність, чесність, комунікабельність особистості 
(В. Марцинкевич); здоров’я та загальну культуру (І. Ільїнський). Зарубіжні 
вчені Т. Шульц, Д. Міцнер під людським капіталом розуміють запас знань, 
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навичок та мотивації, що є у кожної людини. На думку Г. Беккера, у 
людському капіталі доцільно виокремлювати капітал освіти (знання загальні 
та спеціальні), капітал здоров'я, капітал професійної підготовки 
(кваліфікація, навички, практичний досвід), капітал міграції, а також 
володіння економічно значущою інформацією та мотивацією до економічної 
діяльності [8]. 
 На думку Ю. Пряникова існує три види людського капіталу: 
інтелектуальний – це знання, уміння, досвід. Його формують і збагачують 
навчання і книги; психологічний – це впевненість, оптимізм, надія (для його 
нарощування потрібно: а) визначити чіткі цілі; б) мати періодичний досвід 
успіху, щоб можна було порівняти і визначити, чи добре те, що зроблено; в) 
позитивна оцінка роботи, зробленої іншими); соціальний – це система віри у 
свою компанію, у свою діяльність, у те, що їхня праця (праця людей і 
компанії в цілому) має сенс [10]. 
Розглядаючи теоретико-методологічні основи мотивації капіталу і 
можливі напрями її практичного використання в умовах інноваційної моделі 
розвитку економіки України, можна стверджувати, що вона представляє 
собою систему категорій, в якій людський капітал займає провідне місце, а 
мотивація в свою чергу – провідне місце в структурі розширеного 
відтворення людського капіталу. Даний процес необхідно здійснювати з 
допомогою мотиваторів до високопродуктивної праці у вигляді системи, що 
поєднує матеріальні, соціальні та моральні стимули. Визначальною 
методологічною передумовою формування такого механізму є розвиток 
теорій мотивації, в основі яких лежать теорії потреб, очікування, 
підкріплення. Можливість вирішити завдання, що виникають у процесі 
використання людського капіталу за умов формування інноваційного 
ринкового економічного середовища, виявляється у створенні систем 
стимулювання праці, на основі таких принципів: урахування економічних 
інтересів конкретного працівника; рівноправність всіх суб’єктів 
стимулювання; надання заробітній платі першочерговості, як основного 
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джерела доходів найманого працівника; державне регулювання проблем, які 
виникають в процесі стимулювання праці економічними важелями [7, с. 125]. 
 У сучасних умовах, коли використання людського капіталу, його 
інтелектуальних можливостей набуло важливого значення, зумовлюється 
необхідність у забезпеченні умов для підвищення продуктивності праці 
робітників, використання їхніх знань і навичок для досягнення якості 
зайнятості під якою розуміють, насамперед, соціальне-економічне явище, а 
тому в ньому доцільно виокремлювати економічні й соціальні аспекти. 
 Включення працівників у конкретний виробничий процес на певному 
робочому місці означає, що в економічному сенсі зайнятість населення 
виконує функцію фактора створення валового внутрішнього продукту, 
засобу одержання трудових та інших доходів. У соціальному плані зайнятість 
населення є природною умовою існування людства, засобом задоволення 
потреби людини в праці, основою суспільного прогресу, сферою всебічного 
розвитку та соціального становлення особистості. Як економічні, так і 
соціальні аспекти сутності зайнятості населення визначають формування 
економічного потенціалу суспільства, рівень і якість життя його громадян 
загалом і окремих осіб зокрема. Проте, окремо взяті соціальні або економічні 
характеристики не вичерпують повного уявлення про зайнятість як об'єкт 
наукового дослідження. З такої позиції визначення параметрів зайнятості 
слід доповнювати якісними характеристиками робочої сили, які 
відображають таку її сутність як якість зайнятості.  
 Під якістю зайнятості розуміють сукупність якісних і кількісних 
характеристик (параметрів) специфічного товару «робоча сила», яка 
забезпечує задоволення власних потреб і виконує виробничу функцію. 
Відтак, якість зайнятості узагальнена характеристика рівня розвитку робочої 
сили, що дозволяє забезпечити адекватну якість індивідуальної та 
колективної праці на основі ефективного використання новітніх технологій, 
раціональних форм організації праці і виробничих процесів, які, у свою 
чергу, вимагають підвищення якості робочої сили [9, с. 22]. 
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 За офіційними даними, щороку в Україні з державного бюджету 
витрачається по 6 млрд. грн на реалізацію політики зайнятості. При цьому 
кожна п’ята молода людина віком до 25 років не має роботи. Причинами 
такого явища їхні невисокі досягнення в загальноосвітній школі, часто – 
незавершена середня освіта й відсутність професійної підготовки тощо. З 
великими проблемами під час працевлаштування стикаються і громадяни, 
старші 50 років. А майже 40% випускників вищих навчальних закладів 
свідомо або під тиском обставин працюють не за здобутим фахом. Шанс 
підвищити кваліфікацію має лише один з десяти штатних працівників і то в 
середньому один раз на 11 років, тоді як у Європі цей показник удвічі 
менший [11]. 
Водночас майже 8 млн. осіб працездатного віку залишаються 
економічно неактивними. Це істотний резерв на ринку праці, який не задіяно 
через низку причин: 
 по-перше, невідповідність системи підготовки кадрів потребам 
сучасної економіки. 40% випускників вищих навчальних закладів 
влаштовуються не за фахом. У середньому на одну вакансію наприкінці 2011 
року в Україні претендувало 8 осіб. Водночас існують тисячі незаповнених 
вакансій висококваліфікованих інженерних і робітничих професій; 
 по-друге, поширеною залишається тіньова зайнятість, коли 
роботодавець не несе жодних соціальних зобов'язань як перед найманими 
працівниками, так і перед державою; 
 по-третє, на ринку праці з'явилося поняття «неконкурентоспроможна 
робоча сила». Це переважно молодь віком 15–24 роки та люди, старші за 
50 років. Рівень безробіття в цих категоріях сягає 20% [12].  
З метою поліпшення справ у сфері зайнятості передбачається 
зменшення єдиного внеску для роботодавців, котрі протягом попереднього 
року стабільно виплачували людям заробітки, розмір яких перевищує три 
мінімальні зарплати. Роботодавцям, які працевлаштовуватимуть молодь та 
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осіб віком від 50 років, передбачається компенсація витрат на сплату єдиного 
соціального внеску без обмеження в розмірі заробітної плати. 
 Науковий інтерес становить дослідження здійснене НДІ праці і 
зайнятості населення України. Наукові співробітники цього інституту 
провели вибіркове обстеження (за методом анкетування) 381 підприємства 
різних типів та форм власності у 2010 році, 206 приватних підприємств – у 
2011 році та 27 регіональних служб зайнятості. Виявилося, що старші за 45 
років, під час працевлаштування стикаються з низкою проблем. зокрема: 
 частина роботодавців не зацікавлена проводити офіційне 
оформлення трудових відносин; 
 рівень пропонованої роботи не відповідає компетентності та 
професійному досвіду особи; 
 роботодавці часто не мають вакансій відповідного рівня кваліфікації 
та професії претендента; 
 роботодавець не зацікавлений здійснювати роботу з адаптації 
працівників певної вікової категорії до сучасних вимог робочого місця; 
 брак знань і вмінь працювати з новітнім обладнанням та 
технологіями; 
 інерційність, низька мобільність та небажання змінювати професію. 
 Фахівці дійшли висновку, що в Україні трудовий потенціал людей, 
старших 45 років, використовується неефективно через стереотипне 
ставлення роботодавців до цієї вікової категорії працівників і небажання 
приймати їх на роботу, вкладати кошти у перепідготовку та підвищення 
кваліфікації, невміння використовувати їхній досвід для підвищення 
кваліфікації інших працівників. 
 Кількість незайнятих громадян, які перебували на обліку в державній 
службі зайнятості, на 1 березня 2012 р. становили 563,9 тис. осіб. За 
допомогою в працевлаштуванні до цієї установи у лютому 2012 р. звернулося 
101,9 тис. незайнятих громадян. Кожний другий безробітний раніше займав 
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місце робітника, кожний третій – посаду службовця, а решта безробітних не 
мали професійної підготовки [5]. 
 Окрім того, за досліджуваний період відзначається тенденція до 
зростання питомої ваги безробітного економічно активного населення віком 
50–59 років на 1,1%. Ця тенденція загрозлива з огляду на подальше 
збільшення пенсійного віку жінок у зв’язку з новим пенсійним 
законодавством, адже на ринку праці може збільшитися чисельність людей 
названої категорії. Зокрема й жінок, і можливе зростання безробіття серед 
населення віком 55–59 років. Цілком очевидно, що підвищення пенсійного 
віку ще більше прискорить прогресуючий процес старіння робочої сили, який 
є неминучим через структурні зрушення у віковому складі населення. Це 
потребуватиме відповідної адаптації політики зайнятості, зокрема посилення 
уваги до умов праці людей старшого віку, розширення можливостей 
професійного навчання, формування пакета соціальних послуг зі сприяння їх 
працевлаштуванню. Водночас це дає підстави для перегляду вікових меж 
«молодого» й «старого» працівника, відмови від стереотипу, що після 
40 років працівник стає безперспективним. 
 Розпочате з 1 жовтня 2011 р. поступове підвищення пенсійного віку 
для жінок уже дало певний ефект щодо підвищення рівня зайнятості жінок: 
серед слабкої статі віком 40–49 років частка зайнятих зросла на 0,8 відсотків, 
серед жінок віком 50–59 років – на 0,3 відсотка. При цьому слід мати на 
увазі, що у зв’язку зі стабілізацією показників народжуваності та переходом 
до сучасної моделі репродуктивної поведінки, що передбачає більш пізній вік 
народження дітей, рівень економічної активності та зайнятості жінок у 
вікових групах 25–29 та 30–39 років за останні десять років має тенденцію до 
зниження (для порівняння: у 2000 р. рівень зайнятості жінок віком 25–29 
років становив 69%, 30–39 років – майже 75%) [4].  Це означає, що роль 
жінок, старших за 40 років, як важливого контингенту робочої сили на 
національному ринку праці зростає. Нині вони становлять 55,5% загальної 
чисельності зайнятих жінок. 
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 Згідно з прогнозами американських учених частка працездатного 
населення в розвинутих країнах 25–59 років до 2050 року знизиться на 8 
відсотків (від 49 до 41 відсотка), тоді як у менш розвинутих країнах, до яких 
належить і Україна, поступово вона буде збільшуватися з 43 до 46 відсотків. 
Відповідно до цього буде зростати і необхідність створення нових робочих 
місць. Такі виклики сучасного ринку праці зумовлюють зміни філософії 
професії. На відміну від радянських часів, коли одна спеціальність 
вибиралася раз і назавжди, оволодіння професією перетворюється на 
безперервний процес. 
 Результати вивчення проблеми відтворення трудового потенціалу 
свідчать, що для розвитку вітчизняного ринку праці важливим є розв’язання 
таких завдань: 
 здійснення аналізу зайнятості, зовнішньої трудової міграції і вартості 
робочої сили; 
 удосконалення системи показників, що визначають попит, 
пропозицію і кон’юнктуру ринка робочої сили; 
 вивчення впливу діючих систем оплати праці і вартості робочої сили 
на розвиток ринку праці; 
 дослідження результатів і наслідків функціонування ринку праці; 
 дослідження економічної активності й територіальної мобільності 
населення. Реалізація цих завдань, насамперед, залежить від удосконалення 
професійного навчання як необхідного фактора розвитку виробничого 
потенціалу системи взаємопов'язаних та до певних меж взаємозамінних, у 
певний спосіб організованих і спрямованих на досягнення поставлених цілей 
ресурсів, які становлять, у свою чергу, окремі виробничі та управлінські 
підсистеми підприємства. Важливе значення має не лише обсяг цих 
складових, а й те, як використовуються окремі елементи потенціалу. Це, у 
свою, чергу, залежить від рівня взаємодії, співвідношення частин 
виробничого потенціалу, а також прийнятих стратегій розвитку як окремих 
складових, що знаходять відтворення в ресурсних, функціональних і 
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продуктових стратегіях, так і підприємства загалом. Виробничий потенціал, 
як і виробнича потужність (тільки більш системно), являє собою кількісну 
оцінку його здатності до випуску продукції певного обсягу, структури та 
якості, та, висловлюючись більш загально, одержувати необхідні результати.  
 Тому ефективно можуть функціонувати ті підприємства, які мають 
змогу мобільно (у найкоротші строки) пристосуватися до змінних факторів та 
умов господарювання. 
 Складовими частинами виробничого потенціалу є: 
 ресурсний потенціал, який передбачає наявну ресурсну базу та 
потенційну можливість її використати в будь-який період часу. Головним 
питанням виробничого потенціалу є обмеженість ресурсів. Економісти 
досліджують способи, за допомогою яких продукти виробляються і 
споживаються, тому що люди хочуть споживати більше, ніж економіка може 
виробити. Але всі ресурси обмежені, тоді як потреби безмежні. Тому 
ресурсний потенціал є основною складовою пан визначенні виробничого 
потенціалу підприємств; 
 технічний потенціал характеризується можливістю повного 
використання наявної техніки та технічної бази підприємства або 
можливістю заміни зношеної (фізично і морально) техніки на сучасну, більш 
досконалу і продуктивну; 
 кадровий потенціал представляє собою сукупність здібностей і 
можливостей трудових ресурсів забезпечувати стабільну та ефективну 
роботу підприємства. Чим більше можливостей підвищити кваліфікацію та 
практичні здібності кадрів, що приведе до підвищення рівня виробництва, 
тим більше потенціалу використає підприємство в своїй практичній роботі; 
 управлінський потенціал. В сучасних умовах господарювання велика 
роль належить управлінню, головним чином прийняттю управлінських 
рішень, які мають відповідати критеріям оперативності, чіткості, простоти в 
розумінні та їх відповідності конкретній ситуації. Чим вище рівень 
можливостей, таланту, практичних навичок, досвіду і здібностей до 
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управління керуючої системи, тим вона ефективніше забезпечує досягнення 
визначених цілей діяльності підприємства [2, с. 154]. 
  Стратегічне рішення у розрізі розвитку потенціалу підприємства є 
передумовою досягнення його місії – підвищення конкурентоспроможності, 
шляхом забезпечення штатом професіоналів, котрі разом із керівництвом 
консолідують свої зусилля у напрямах отримання конкретних переваг. Така 
спрямованість стратегічних програм дозволяє створити соціально 
орієнтовану репутацію суб’єкта господарювання, забезпечити високу 
трудову дисципліну, науково-інноваційний розвиток фірми, підвищити 
ефективність її діяльності, якість продукції, продуктивність праці [13]. 
 Продуктивність праці є базою модернізаційного потенціалу виробничої 
сфери, характеризує результативність господарської діяльності та є джерелом 
прийняття управлінських рішень щодо підвищення його рентабельності, 
технічного та організаційного реформування виробництва управління 
людськими ресурсами, оцінки конкурентоспроможності, визначення цінової 
політики тощо. У середньому зростання продуктивності праці на один 
відсоток забезпечує зростання споживчої заробітної плати на 2,1%, а 
виробничої – на 1,45%. Найнижчу еластичність заробітної плати щодо 
продуктивності праці проявляє торгівля, де еластичність споживчої зарплати 
знаходиться на рівні 0,3, а виробничої – 0,5. Як свідчать дослідження 
уповільнене зростання продуктивності праці на вітчизняних підприємствах 
обумовлене зниженням індексів фізичного обсягу ВВП порівняно з 
індексами чисельності зайнятих [3]. 
 Розвиток освітнього потенціалу як складового модернізаційного 
передбачає використання механізмів регулювання кількісних і якісних 
аспектів професійної підготовки. Ефективність відтворення освітнього 
потенціалу залежить від того, наскільки гнучко система професійної освіти і 
навчання реагуватиме на параметри зовнішнього середовища, які не завжди 
узгоджуються між собою в умовах ринкової економіки. Крім того, розвиток 
освітнього потенціалу пов’язаний з такою найважливішою функцією освіти, 
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як професійна диференціація і формування соціально-професійних груп, що 
розрізняються за змістом і умовами праці. Особливу роль виконують 
кваліфікаційні вимоги, котрі пред'являються до тієї чи іншої професійної ролі 
– володіння відповідним досвідом, вміннями та компетенціями [1, с. 109]. 
 З огляду на це нагальними питаннями є, по-перше, модернізація 
системи професійної освіти і навчання в напрямі забезпечення її якості 
відповідно до новітніх досягнень науки; по-друге, реалізація концепції 
безперервної освіти впродовж життя. 
 Так, наприклад, для успішного впровадження в умовах підприємства 
процесу безперервного навчання працівників необхідно не лише 
дотримуватися принципу соціально-економічної ефективності, але й 
постійно ставити нові виробничі завдання працівникам, які пройшли 
навчання, що дозволить максимізувати використання у практичній діяльності 
отриманих знань і навичок. Ще однією умовою успішності впровадження 
безперервного навчання є своєчасне та систематичне проведення процедури 
атестації та сертифікації працівників для досягнення відповідності між 
реальною кваліфікацією працівника та рівнем його заробітної плати [6]. 
 У великих західних фірмах розвиток персоналу (людських ресурсів) 
являє собою систему взаємозалежних дій, елементами якої є вироблення 
стратегії, прогнозування й планування потреби в кадрах тієї або іншої 
кваліфікації, управління кар'єрою й професійним зростанням; організація 
процесу адаптації, навчання, тренінгу, формування організаційної культури. 
Відповідальність за розвиток персоналу несуть адміністрація, керівники усіх 
структурних підрозділів підприємства (їхній обов'язок, з одного боку, бути 
зразком для підлеглих у цій області, а з іншого боку – грамотно 
спрямовувати їхні зусилля на постійне самовдосконалення). 
 За достатнього запасу теоретичних знань, отриманих у професійному 
навчальному закладі, варіант навчання на робочому місці кращий, ніж на 
різних спеціальних курсах, оскільки дозволяє входити в роботу відразу ж у 
процесі її виконання, вимагає менших витрат, забезпечує зв'язок із 
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практикою. Однак таке навчання вимагає ретельного відбору інструкторів, 
їхньої близькості з тими, кого навчають, за соціальним станом й особистими 
якостями. 
 Важливим напрямом забезпечення якості праці є впровадження 
системи професійного навчання працівників, суміщення професій і функцій, 
виконання різних видів робіт при бригадній формі організації праці тощо. У 
цьому контексті важливим є забезпечення відповідності рівня кваліфікації 
працівника роботі, яку він виконує, та рівня освіти керівників і службовців 
займаній посаді. У випадку, коли середній розряд робіт нижче середнього 
розряду робітників, соціальний потенціал матиме негативне значення. І 
навпаки, коли середній розряд робіт вище середнього розряду робітників, 
соціальний потенціал матиме позитивне значення. Негативне значення 
соціального потенціалу за показником рівня раціональності використання 
персоналу свідчить про наявний резерв кваліфікації працівників на 
підприємстві, неефективне використання їхніх можливостей [3, с. 174]. 
 Розвиток та становлення національної економіки в сучасних 
інтеграційних умовах вимагає від суб’єктів господарювання високого рівня 
адаптації до викликів глобальної конкуренції. За даних умов постає нагальна 
потреба вироблення такої практики і стратегії, що дозволить забезпечити не 
лише утримання власних позицій (конкурентних переваг) і процвітання 
підприємства, а й постійно зростаючі потреби людства. Тому виникає 
необхідність розробки стратегії розвитку персоналу підприємств, що 
пов’язано із зміною пріоритетів інвестування на користь останнього. 
 У найбільш загальному вигляді, як слушно зауважує О. Захарова, 
доцільність інвестування в професійний розвиток персоналу обумовлюється 
сталою тенденцією інтенсивного витіснення праці низької кваліфікації 
висококваліфікованою інтелектуальною, творчою та гуманізованою працею. 
Цей процес передбачає дотримання основних правил, закономірностей та 
вимог щодо інвестування у людський капітал, які відображаються у 
відповідних наукових принципах. Особливістю формулювання наукових 
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принципів інвестування у розвиток персоналу є те, що етимологія цієї 
економічної категорії визначається двома взаємопов'язаними та водночас 
різними за своєю природою процесами: 1) безпосередньо управлінням 
інвестиціями як процесом здійснення капітальних вкладень у певний об'єкт з 
метою отримання очікуваного доходу, 2) управлінням персоналом 
підприємства як процесом підбору, розстановки та безперервного 
професійного розвитку працівників відповідно їх особистісним і 
професійним якостям з метою перспективного накопичення людського 
капіталу [6, с. 46]. Наведені принципи важливо враховувати як в процесі 
фінансового інвестування, так і в управлінні персоналом. 
 Розвиток персоналу – це складна система та безперервний процес, що 
реалізується через комплекс освітніх, практичних, соціально-культурних, 
комунікаційних та мотиваційних заходів, спрямованих на навчання, 
підвищення кваліфікації, розвиток ділових якостей, соціально-особистісний 
розвиток, оцінку та адаптацію персоналу до виробничих змін. 
 Із метою конкретизації та диференціації фінансових вигод, які може 
отримати підприємство в результаті інвестування, доцільним є виокремлення 
трьох основних складових ефективності інвестування в розвиток персоналу: 
фінансової, економічної та соціальної. Кожна з них має розраховуватися за 
загальним підходом як співвідношення корисного результату певного виду, 
що було отримано внаслідок інвестування та обсягу ресурсів, які було 
інвестовано підприємством у професійний розвиток персоналу. Оцінка 
корисного результату інвестування в аспекті фінансової ефективності 
характеризується позитивною динамікою кінцевих абсолютних фінансових 
показників діяльності підприємства (виручка від реалізації продукції або 
чистий прибуток). Оцінка економічної ефективності полягає в отриманні 
корисного результату інвестування у персонал, який визначається зміною 
абсолютних техніко-економічних показників діяльності підприємства (обсяг 
виробництва продукції, чисельність працівників підприємства та фактичний 
фонд робочого часу). Соціальна ефективність полягає у корисному результаті 
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інвестування професійного розвитку персоналу, який може бути визначено 
зміною середнього рівня захворюваності, середнього рівня виробничого 
травматизму та середньою заробітною платою працівників підприємства [6]. 
За цих умов для персоналу підприємств не досить володіти лише 
робітничою кваліфікацією, під якою розуміють рівень і вид професійної 
навченості та підготовленості до конкретного виду діяльності, виконання 
трудових функцій по спеціальності на займаній посаді. Дуже важливо, щоб 
знання, вміння й навички трансформувалися в нове складне утворення: 
комплекс знань, умінь, властивостей і цінностей людини, які дають їй змогу 
продуктивно й ефективно працювати, успішно розв'язувати проблемні 
ситуації у різних сферах діяльності на основі використання знань, набутого 
навчального, професійного та життєвого досвіду.  
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